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Öz  Anahtar Kelimeler 
Bu araştırmada, örgütsel çekicilik, örgütsel imaj ve örgütsel 
sadakat arasındaki ilişkiler öğretmen görüşlerine dayalı olarak 
incelenmiştir. Araştırmanın örneklemini Ankara iline bağlı dokuz 
ilçede görev yapmakta olan 494 öğretmen oluşturmaktadır. 
Araştırmada Örgütsel Çekicilik Ölçeği (ÖÇÖ), Örgütsel İmaj Algısı 
Ölçeği (ÖİAÖ) ve Örgütsel Sadakat Ölçeği (ÖSÖ) kullanılmıştır. 
Araştırma verileri, aritmetik ortalama, standart sapma, korelasyon 
analizi, doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ve yol analizi ile 
çözümlenmiştir. Bulgulara göre, öğretmenlerin örgütsel çekicilik 
algıları orta düzeydedir. Öğretmenlerin örgütsel imaj ve örgütsel 
sadakat algıları da yüksek düzeyde tespit edilmiştir. Ayrıca 
değişkenler arasında pozitif yönlü, orta ya da yüksek düzeyde ve 
anlamlı ilişkiler saptanmıştır. Yol analizi sonucunda örgütsel imaj 
ile örgütsel sadakat arasında örgütsel çekiciliğin kısmi aracılık 
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Giriş 
Okulların nitelikli öğretmenlere sahip olması ve sürekliliklerinin sağlanması etkili okulların 
oluşturulmasında önemli bir unsur olarak düşünülmektedir. Okullar ile öğretmenler arasındaki 
ilişkinin niteliği, başarının anahtarı olarak görülebilir. Bu nedenle örgütler, bağlılık düzeyi yüksek, 
yetenekli ve sadık bireyler ile çalışmak ve onları elinde tutmak isterler (Currivan, 2000). Ancak, 
günümüzde öğretmenlerin okullarında çeşitli sorunlarla mücadele ettiklerini, mutsuz olduklarını ve 
tükenmişlik yaşadıklarını gösteren çok sayıda araştırma bulunmaktadır (Adıgüzelli, 2015; Avcı ve 
Seferoğlu, 2011; Çağlar, 2011; Kurt, 2016; Öztürk, 2016; Sleeter, Montecinos ve Jiménez, 2016; Sutcher, 
Darling-Hammond ve Carver-Thomas, 2015). Okula duyulan güvensizlik, tükenmişlik, motivasyon ve 
destek eksikliği gibi sorunlar öğretmenlerin mesleki bağlılıklarını olumsuz etkileyerek, öğretmenlik 
mesleğinin temelinde yer alan ve topluma kazandırılması arzulanan değerlerin ve yeterliliklerin 
kazandırılma sürecine zarar verebilir. Dahası, toplumda öğretmenliğin sadece maddi çıkarlar için 
yapılan bir meslek olduğu algısını da oluşturabilir. Bazı eğitim sendikalarının araştırmalarında, 
öğretmenlerin bazılarının psikolojik sorunlar yaşadığı ve daha çok kazanç sağlayacakları bir iş 
bulmaları halinde mesleklerini bırakabilecekleri bulgusuna ulaşılmıştır (haberler.com, 2015; 
mebpersonel.com, 2015). Bu durum eğitimin itici gücü olan öğretmenlerin mesleki devamlılık açısından 
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kaygı verici bir noktada olduklarını düşündürmektedir. Öyle ki, öğretmenlerin enerjilerini 
karşılaştıkları sorunların çözümüne yönlendirmelerinden dolayı etkili bir eğitim 
gerçekleştirebilmelerinin zor olacağı öngörülebilir. Dolayısıyla eğitim sisteminin bir çıkmaza doğru 
sürüklendiği vurgulanabilir. Öğretmenlerin yaşadıkları sorunlar okulların fiziki yetersizlikleri, 
çalışanlar arası olumsuz ilişkiler, adaletsiz yönetsel yaklaşımlar ve çalışma özerkliği olmaması gibi 
çeşitli unsurlardan etkilenebilir. Aynı zamanda bu unsurların varlığı öğretmenlerin görev yaptıkları 
okulu çekici bulmamalarına da neden olabilir. 
Örgütsel çekicilik son yıllarda dikkatleri üzerine çeken bir kavram olarak göze çarpmaktadır 
(Güler ve Basım, 2015; Lambert, Basuil, Bell ve Marquardt, 2017; Lievens, Van Hoye ve Schreurs, 2005; 
Nolan ve Harold, 2010; Stockman, Van Hoye ve Carpentier, 2017). Örgütlerin potansiyel çalışma 
adaylarının ve mevcut çalışanlarının örgütte devam etme istekliliklerini güçlendirmesi, örgüte duyulan 
çekicilik algısı ile ilişkilidir. Örgütlerin sahip olduğu çeşitli özellikler, çalışanlarına sunduğu ya da 
sunamadığı imkânlar ve bunların çalışanların iç dünyasında oluşturduğu duygusal izlenimler örgütün 
çekiciliğini olumlu ya da olumsuz etkileyebilir. Schneider (1987), her bireyin özel bir varlık olarak farklı 
ilgi, ihtiyaç ve isteklere sahip olduğunu belirtmiştir. Bu doğrultuda okulların çeşitli özellikleri de 
öğretmenlerin farklı açılardan dikkatini çekerek, çalışma istekliliğini ve sürekliliğini etkileyebilir. Bu 
özellikler araçsal ve sembolik özellikler olarak sınıflandırılabilir. Okulların, öğretmenler üzerinde etki 
gösterebilecek özellikleri genel anlamda bu gibi özellikler bağlamında ele alınabilir. Lievens ve 
Highhouse’a (2003) göre, araçsal özellikler, örgütü somut unsurlar açısından değerlendirirken; 
sembolik özellikler ise bireylerin örgüte yönelik algıları (öznel) ile ilişkili görülmektedir. Okulların 
araçsal özellikleri arasında kişiler arası ilişkiler, ücret politikası, okulun eğitim yapısı, sosyal 
etkileşimler, okulun bulunduğu bölgenin sosyo-ekonomik düzeyi, okul başarısı, öğrenci disiplin 
sorunları, mesleki gelişim imkânları vb. özellikler belirtilebilir. Sembolik özellikler ise öğretmenlerin 
okullarından gurur duyması, iş ortamında mutluluk ve heyecan hissetmesi gibi öznel özellikler olarak 
ifade edilebilir.  
Araçsal ve sembolik özelliklerin hem iç hem de dış paydaşlar üzerinde bıraktığı izlenimler 
örgütün imajı ile de yakın ilişkilidir. Bu kapsamda, Kotler (1973), örgütsel imajı, toplumun örgüte ilişkin 
sahip olduğu inançların ve düşüncelerin toplamı olarak ifade etmiştir. Güçlü bir örgüt imajı aynı 
zamanda örgütün görece çekicilik düzeyini ve çalışanların sürekliliğini de etkilemektedir (Gregory, 
2004; Highhouse, Lievens ve Sinar, 2003; Lievens ve Highhouse, 2003). Her örgüt bir imaja sahiptir. Bu 
imajın iyi ya da kötü yönde algılanmasında ise öncelikle çalışanların önemli bir payı olduğu 
düşünülebilir. Okulların dikkati çeken bir imaja sahip olmasında çalışanların yeterlilikleri ve okulları 
ile özdeşleşmeleri vurgulanabilir. Okullarda güçlü, istikrarlı ve okulun değerlerini yansıtan sağlam bir 
imaj alt yapısının atılması, iç ve dış imajın oluşturulması, toplumun okula ilişkin algılarını 
şekillendirmektedir. İmaj oluşum sürecinde yer alan soyut imaj ise paydaşların duygularına etki ederek 
imajın kalıcılığını pekiştirmektedir. Güçlü bir imaj, iç ve dış paydaşların okulu görece çekici bulmalarını 
sağlayabilir. Bu durum paydaşların okula yönelik sadakat algılarını da olumlu etkileyebilir.  
Örgütsel sadakat kavramı, çalışanlar ile örgütleri arasında kurulan psikolojik bir durum olarak 
ifade edilmiştir (Turkyılmaz, Akman, Ozkan ve Pastuszak, 2011). Bu durum çalışanların örgütte devam 
etme ya da etmeme kararlarında önemli bir değişken olarak göze çarpmaktadır. Nitekim, Barnard (1966, 
s. 83) sadakat kavramının temelinde “istekliliğin” yattığını belirtmiştir. Bir eğitim örgütü olan okullarda 
ise öğretmenlerin sadakat davranışının gelişmesi ve sürekliliği okulun performansı ile de yakın ilişkili 
görülmüştür (Mohsan, Nawaz, Khan, Shaukat ve Aslam, 2011). Diğer bir deyişle sadakat, örgütün 
verimliliğini ve kalitesini olumlu yönde etkilemektedir. Sadakat, özellikle kişiler arası ilişkilerde 
öğretmenlerin performansı ve motivasyonu ile ilişkili kavramlardan biri olarak görülmektedir. Bu 
doğrultuda öğretmenlerin okula sadakat duygularının gelişiminde okul yöneticileri, meslektaşları ve 
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öğrencileri ile olan etkileşim de önemli bir rol oynayabilir. Okul yöneticilerinin sergilemiş oldukları 
adaletli uygulamalar, sundukları mesleki gelişim imkânları ve tüm çalışanlara gösterdikleri sevgi ve 
saygı temelli yaklaşımlar, öğretmenlerin okulu benimsemelerini sağlayabilir. Ayrıca, meslektaşlar ve 
öğrencilerle kurulan samimi ilişkiler de öğretmenlerin okullarını vazgeçilmez bir iş ortamı olarak 
algılamalarını kolaylaştırabilir. Değinilen özellikler okulun imajını da olumlu etkileyerek, okulu 
öğretmenler için bir cazibe merkezi kimliğine büründürebilir.  
Alan yazında örgütsel çekicilik, örgütsel imaj ve örgütsel sadakat arasındaki ilişkiyi inceleyen 
çeşitli araştırmalar olduğu görülmüştür. Bu araştırmalarda örgütsel imajın örgütün çekiciliği üzerinde 
önemli bir etki gösterdiğine yönelik bulgularla karşılaşılmıştır (Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin 
ve Jones, 2005; Lievens vd., 2005; Rynes ve Barber, 1990). Ayrıca, örgütsel imajın örgütsel sadakatin 
güçlendirilmesinde ve sürekliliğinde önemli bir unsur olduğu belirlenmiştir (Aityan ve Gupta, 2012; 
Ishaq, Mazhar, Bhutta, Rizwan ve Nazia, 2014; Nguyen ve LeBlanc, 1998). Benzer şekilde, Withey ve 
Cooper (1989) sadakatin gelişiminde örgütün çekiciliğinin göz ardı edilemeyecek bir değişken 
olduğunu işaret etmiştir. Ancak, alan yazında ilgili değişkenleri bir arada irdeleyen ve okullardaki 
görünümüne odaklanan araştırmalarla karşılaşılmamıştır. Önceki araştırmalarda tespit edilen 
kavramlar arası ikili ilişkilerin anlamlılığı, örgütsel imaj, örgütsel çekicilik ve örgütsel sadakat arasında 
anlamlı bir ilişkinin varlığının göstergesi olabilir. Bu kapsamda, araştırmada değişkenler arası ilişkiler 
irdelenmiştir. Ayrıca, okul imajı ve öğretmen sadakati ilişkisinde, okul çekiciliğinin aracılık rolüne 
sahip olup olmadığı da test edilmiştir. Örgütsel imajın, örgütsel çekicilik ve örgütsel sadakat ile olan 
anlamlı ilişkisi ve örgütsel çekiciliğin de örgütsel sadakat üzerindeki etkisi dikkate alındığında, okul 
çekiciliğinin okul imajı ve öğretmen sadakati ilişkisinde aracılık etkisine sahip olduğu 
düşünülmektedir. Diğer taraftan, öğretmenlerin görüşleri çerçevesinde değişkenler arası ilişkilerin 
çözümlenmesi, etkili okulların oluşturulmasına yönelik uygulamaların gerçekleştirilmesini 
kolaylaştırabilir. Böylece, cazip bir okul imajı ile okulun çekiciliğinin olumlu yönde etkilenmesi ve 
ardından öğretmenlerin sadakat algılarının gelişmesi beklenebilir. Bu doğrultuda mevcut çalışmanın 




Örgütsel çekicilik kavramı, örgütün mevcut ve potansiyel çalışma adaylarının örgüte yönelik 
çalışılmak için cazip bir yer algısı üzerine kurulmuştur. Bireylerin hissettiği olumlu düşüncelerin 
isteklilik ve beğeni olarak yansımasıdır. Berthon, Ewing ve Hah (2005), örgütsel çekiciliği, bireylerin 
örgütten sağladıkları faydalar olarak vurgulamıştır. Bu bağlamda öğretmenlerin okulları çekici 
algılamasına etki edebilecek araçsal ve sembolik özelliklerin varlığından söz edilebilir. Okulların sahip 
olduğu araçlar özellikler çalışanlar arası ilişkiler, okulun akademik başarısı, ücret, okulun fiziki 
imkânları, çalışma saatleri gibi daha somut nitelikler iken sembolik özellikler ise öğretmenlerin okulda 
çalışmalarının üzerlerinde bıraktığı heyecan, gurur, rahatlık, güven duyma, mutluluk gibi duygularla 
bağlantılıdır. Dutton, Dukerich ve Harquail’e (1994) göre çekicilik algısının belirlenmesinde sembolik 
özelliklerin araçsal özelliklere göre daha çok ilgi çeken bir yaklaşım olduğu belirtilmiştir. Zaten, Lievens 
ve Highhouse (2003) da, sembolik özelliklerin önemli farklılıklar oluşturduğunun altını çizmiştir. 
Benzer şekilde Lievens (2007), çekicilik bağlamında bireylerin örgüte katılım ve sürekliliklerinde 
sembolik özelliklerin en az araçsal özellikler kadar etkili olduğunu ifade etmiştir. Öğretmenlerin 
okullarına yönelik hissettikleri olumlu duygular, okulda görev yapma istekliliğini pekiştirerek farklı bir 
okula tayin istememelerini sağlayabilir. Böylece öğretmen sürekliliği ile öğretim kadrosunun sık 
değişimi ihtimali ortadan kalkabilir. Süreç içerisinde gerek öğretmenler gerekse öğrencilerin birbirlerini 
daha iyi tanıyarak paylaşımda bulunmaları, öğretimin etkililiğini de olumlu yönde geliştirebilir. 
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Ingersoll ve Smith’e (2003) göre, öğretmenlerin okula yönelik olumsuz bir tutum göstererek yer 
değişikliği yapmalarının, örgütsel belirsizlik ve istikrarsızlığa sebep olarak eğitim sistemi üzerinde 
olumsuz etki göstereceği belirtilmiştir.  
Alan yazında bireylerin bir örgütü çekici olarak algılamasının temelinde çeşitli yaklaşımlar 
olduğu ifade edilmiştir. Bu konuda, Ehrhart ve Ziegert (2005), üç ana kuram altında çekicilik algısını 
ele almıştır. Çevresel süreç ana kuramı, örgütün nesnel özelliklerinin, birey üzerinde ortaya çıkardığı 
öznel tepkilerinin oluşumu ve gelişimini araştırmıştır. Etkileşimsel süreç ana kuramı ise, birey ve çevre 
uyumunu temeline almıştır. Bu uyum sonucunda ortaya çıkan etkileşimin çekicilik algısını sağladığı 
vurgulanmıştır. Özsel süreç ana kuramında da, bireylerin benlik saygısı, özyeterlilik vb. içsel 
yeterliliklerinin etkili olduğu belirtilmiştir. Bu kuramlar okul bağlamında bütüncül olarak ele 
alındığında, okulda algılanan yönetsel yapı, kişiler arası ilişkilerin kalitesi, çalışanlara sağlanan 
kaynaklar, okulun sahip olduğu fiziki özellikler gibi unsurlar öğretmenlerin performansları ve 
motivasyonlarında etki gösterebilir. Özellikle öğretmenlerin okul içerisinde kendilerini huzurlu 
hissetmeleri okulu benimsemelerini ve çevre ile daha uyumlu olmalarını sağlayarak bireysel ve kolektif 
yeterliliklerini de artırabilir. 
Örgütsel çekiciliğe odaklanan araştırmaların çoğunluğunun eğitim kurumları haricinde özel 
işletmelerde gerçekleştirildiği gözlenmiştir (Lambert vd., 2017; Pilvinyte, 2013; Stockman vd., 2017; Wei, 
Chang, Lin ve Liang, 2016). Ulusal alan yazında ise okulun çekiciliğinin görece nasıl olduğuna ya da 
çeşitli kavramlar ile olan ilişkisine yönelik az sayıda araştırma ile karşılaşılmıştır. Bu araştırmalar 
arasında Dural, Aslan, Alinçe ve Araza (2014), örgütsel çekicilik algısını ölçmeye ilişkin bir ölçek 
uyarlaması gerçekleştirmiştir. Güler ve Basım (2015) ise katılımcıların kuruma katılma niyeti üzerinde 
örgütsel çekiciliğin etkisine odaklanmışlardır. Bir diğer araştırmada da Yıldız (2013), örgütsel çekicilik 
ile işe başvurma niyeti, tanınırlık, kurum imajı ve kişi-örgüt uyumu arasında anlamlı ilişkiler olduğunu 
belirlemiştir. 
Örgütsel İmaj 
Alan yazında imaj, yönetim, felsefe ve psikoloji gibi farklı alanlarda incelenmiş güncelliğini 
sürekli koruyan ve gelişmeye açık bir kavram olarak görülmektedir. Bireyler, nesneler, markalar ya da 
örgütler olsun her şeyin bir imajı bulunmaktadır. Cornelissen (2000) imajı tanımlarken insanların 
zihninde yer alan geniş bir anlamlar ağını işaret etmiştir. Örgüt imajı ise örgütün somut özellikleri ile 
birlikte bireylerin duygularını vurgulayan psikolojik yönün etkileşimi sonucunda ortaya çıkmıştır 
(Barich ve Kotler, 1991). Andreassen ve Lindestad (1998a) da, örgütün sahip olduğu tüm tecrübe 
birikiminin bireylerde bıraktığı yansıma olarak ifade etmiştir.  
Günümüzde okulların başarılı olarak nitelendirilmesinde geleneksel olarak sadece akademik 
başarı göstergesi yeterli değildir. Bununla birlikte etkili bir imaj da gereklidir (Oplatka, 2009). Bir eğitim 
örgütü olan okulların imajının, iç ve dış paydaşlar tarafından olumlu algılanması okulun saygınlığına 
ve başarısına etki edebilir. Başarılı bir imaja sahip okulların çevrenin dikkatini çeken ve arzulanan bir 
örgüt olacağı düşünülebilir. Ayrıca, Andreassen ve Lindestad (1998b) imajın bireylerin memnuniyeti 
etkilediğini belirtmiştir. Bu durumun örgüte ilişkin olumlu tutum yaratacağının altını çizmiştir. Dutton 
ve Dukerich (1991) de, olumlu imajın örgüte sağlanan desteği artıracağını ifade etmiştir. Ek olarak, 
paydaşlar arası verimli bir iletişim sürecinin gelişimi de imaj ile ilişkili olarak görülmüştür (Aaker ve 
Keller, 1990). Alan yazında okulların imajını etkileyen unsurlara yönelik çok sayıda araştırma 
gerçekleştirilmiştir (Bakioğlu ve Bahçeci, 2010; Balcı, 2001, s. 83; Gürbüz, 2008, s. 68; Zheng, 2005). Bu 
araştırmalarda okulların imajını etkileyen unsurlar arasında; çevre, müfredat kalitesi, etkili iletişim, 
sosyal faaliyetler, okul kültürü, okulun fiziki şartları, yönetim kalitesi, okul-veli-sivil toplum 
kuruluşları ilişkileri gibi çeşitli unsurlar vurgulanmıştır. 
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Okul imajı “hizmet kalitesi”, “yönetim kalitesi”, “finansal sağlamlık”, “çalışma ortamı”, 
“toplumsal sorumluluk”, “duygusal çekicilik” ve “kurumsal etik” olmak üzere yedi boyuttan 
oluşmaktadır (Gürbüz, 2008). Hizmet kalitesi, okulun eğitimsel ve akademik açıdan başarılı ve çalışanlar 
açısından da arzulanan imkânların sunulduğuna yönelik algıdır. Yönetim kalitesi ise, okulun 
yönetiminden sorumlu çalışanların sahip oldukları becerileri ve gerçekleştirdikleri uygulamaların 
niteliğini işaret etmektedir. Finansal sağlamlık, okulun maddi açıdan yeterliliğini vurgulamaktadır. 
Çalışma ortamı da, okulun fiziki özellikleri ile çalışanlar arası ilişkilerin niteliğini ifade etmektedir. 
Toplumsal sorumluluk, okulun sorumluluğunun çevresel sorunların çözümüne de ilişkin olduğunu 
belirtmektedir. Duygusal çekicilik ise, öğretmenlerin okula yönelik hisselerinin göstergesidir. Kurumsal 
etik de, okul içi işleyişlerde ahlaki bir tutumun sergilenmesi ve adalet ve saygı temelli bir iklimin okula 
hâkim olmasıdır. Değinilen boyutlar iç ve dış paydaşların okula yönelik algılamalarını etkileyen 
anahtar unsurlar olarak düşünülebilir. 
Örgütsel Sadakat 
Örgütlerin başarılı olmaları çok sayıda unsura bağlıdır. Bu unsurlardan biri de çalışanların 
örgüte yönelik sadakatleridir. Örgütsel sadakat 1960’lı yıllardan günümüze akademisyenlerin ilgisini 
çeken bir kavram olarak incelenmiştir. Örgütsel sadakat, temelinde bireysel isteklilik (Barnard, 1966, s. 
83) yer alan duygusal bir adanmışlık olarak tanımlanabilir (Allen ve Mayer, 1990). Bu bağlamda, okula 
sadakat, öğretmenlerin okul ile olan ilişkilerinin devam etmesine yönelik isteklilik, okula bağlılık ve 
katılım olarak düşünülebilir. Okula sadakatle bağlı öğretmenlerin okulun amaçlarına ulaşmasına etki 
eden en önemli insan kaynaklarından biri olduğu belirtilebilir. Rusbult, Farrel, Rogers ve Mainous’a 
(1988) göre sadakat, çalışanların sadece örgütte yer almayı değil, aynı zamanda karşılaşılan sorunların 
çözümünde özveri içerisinde yapıcı davranışlar sergilemesini de vurgulamaktadır. 
Örgütsel sadakatin örgütün etkililiğini artırdığı düşünülmektedir. Ali, Krishnan ve Azim 
(1997), sadık çalışanların örgütün değerlerini ve vizyonunu benimseyerek daha çok çalıştıklarını ifade 
etmiştir. Ayrıca sadık çalışanların müşteri sadakati üzerinde de olumlu etki gösterdiği görülmüştür 
(Reichheld, 1993). Bu doğrultuda, özveri ile çalışan öğretmenlerin hem iç hem de dış paydaşların 
dikkatini çekerek, paydaşların okul ile özdeşleşmelerini sağlayabileceği öngörülebilir. Chen’e (2001) 
göre, örgüte sadakatle bağlı çalışanların bilgilerini paylaşarak, rehberlik ederek, sorunların çözümünde 
rol oynayarak ve motivasyon sağlayarak örgütsel etkililiğe hizmet ettiği belirlenmiştir. Mowday, Porter 
ve Steers (1982) de, örgüte sadık çalışanların okulun ürettiği hizmeti ve yeterlilikleri herkese karşı 
savunma eğiliminde olduklarını ifade etmiştir. Bu durum okul bağlamında ele alınırsa, öğretmenlerin 
yöneticilerine ve meslektaşlarına sahip çıkması, desteklemesi ve öğrencilerini koruması şeklinde ortaya 
çıkabilir. Meyer, Allen ve Smith (1993), sadık çalışanların, örgüt ile ilişkili her şeyi olduğu gibi 
kabullenme eğiliminde olduğunu belirterek, bağlılığa göre çok daha yoğun bir his olarak açıklamıştır. 
Ayrıca, Hart ve Thompson (2007), sadık çalışanların örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarının önünde 
tuttuğunu vurgulamıştır.  
Örgütsel sadakatin geliştirilmesinde önemli olan unsurlar arasında yönetici ve çalışanlar 
arasındaki ilişki belirtilebilir. Okul yönetiminde, yöneticilerin öğretmenlere yeterince söz hakkı 
vermesi, öğretmenlerin isteklerinin dikkate alınması, takdir edilmeleri, nezaket görmeleri gibi 
davranışların öğretmenlerin motivasyonlarını yükselterek sadakati geliştirebileceği ve okulun 
etkililiğini artıracağı düşünülebilir. Tatum’a (2006) göre, çalışanların sadakatini geliştirecek ve 
güçlendirecek unsurlar arasında iletişim yollarının açık olması, kişilerarası ilişki, saygı ve ödüller 
vurgulanabilir. Matzler ve Renzl (2006) de, yöneticiler ve çalışanlar arası etkileşimlerin güven ve saygı 
temelli oluşturulmasının çalışanların sadakatini artırdığını ifade etmiştir. 
Örgütsel sadakat “yöneticiye sadakat”, “meslektaşlara sadakat” ve “öğrencilere sadakat” 
olmak üzere üç boyutlu bir yapı göstermektedir (Akman, 2017). Yöneticiye sadakat, öğretmenlerin 
yöneticilerin isteklerine koşulsuz bağlılık, görevini başarıyla yerine getirebilmek için özveri ile çalışmak 
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ve yöneticiye sunulan destek olarak görülmektedir. Meslektaşlara sadakat ise karşılaşılabilecek 
olumsuzluklarda birliktelik sağlanacağı ve eleştiriler karşısında destek verileceğine ilişkin 
davranışlardır. Öğrencilere sadakat de öğrencilerin her durumda desteklenmesi, başarısızlıklarının 
sahiplenilmesi ve her şartta öğrencilere sevgi gösterilmesi olarak açıklanmıştır. 
Örgütsel Çekicilik, Örgütsel İmaj ve Örgütsel Sadakat İlişkisi 
Araştırma kapsamında örgütsel çekicilik, örgütsel imaj ve örgütsel sadakat arasındaki ilişkileri 
okul bağlamında irdeleyen çalışmalara yönelik alan yazın incelenmiştir. Alan yazında üç değişkenin 
okul ortamındaki görünümüne odaklanan araştırmalarla karşılaşılmamıştır. Değişkenlerin eğitim 
kurumları, özel işletmeler, kamu kurumları ve sivil toplum kuruluşları gibi farklı örneklemler üzerinde 
çalışıldığı görülmüştür. Örgütlerin çalışanlar tarafından çekici olarak algılanmasının altında güçlü bir 
imajın önemli unsurlardan biri olduğu ifade edilmiştir. Ayrıca, olumlu imajın çalışanların örgütte işe 
devam etme davranışını da etkilediği görülmüştür (Highhouse vd., 2003; Turban ve Greening, 1996). 
Sadık çalışanların sergilemiş oldukları örgütten ayrılmama davranışı, bu bağlamda örgütün imajı ile de 
ilgili düşünülebilir. Benzer şekilde hem işin hem de örgütsel özelliklerin örgütün imajının oluşumunda 
önemli değişkenler oldukları bilinmektedir. Bu değişkenlerin örgütün çekicilik algısı ile ilişkisi (Barber, 
1998; Chapman vd., 2005), örgütsel çekicilik ve örgütsel imaj arasındaki bir etkileşimi de işaret edebilir. 
Withey ve Cooper (1989) da, çalışanların karşılaştıkları durumlar sonucunda örgüte yönelik 
geliştireceği dört temel davranış olduğunu ifade etmiştir. Bu davranışlardan biri olan sadakatin de 
örgütün çekiciliğinden bağımsız olamayacağını vurgulamıştır. 
Araştırmanın Amacı 
Bu araştırmanın amacı, öğretmen görüşlerine göre örgütsel çekicilik, örgütsel imaj ve örgütsel 
sadakat ilişkisini incelemektir. Bu doğrultuda araştırmada aşağıdaki soruların cevapları aranmıştır. 
1. Öğretmenlerin örgütsel çekicilik, örgütsel imaj ve örgütsel sadakat algıları nasıldır? 
2. Örgütsel çekicilik, örgütsel imaj ve örgütsel sadakat arasında anlamlı bir ilişki var mıdır? 
3. Örgütsel imaj ve örgütsel sadakat ilişkisinde örgütsel çekiciliğin aracı etkisi var mıdır? 
Yöntem 
Öğretmen görüşlerine göre örgütsel çekicilik, örgütsel imaj ve örgütsel sadakat arasındaki 
ilişkileri inceleyen bu araştırma ilişkisel tarama modelinde desenlenmiştir. Araştırmada örgütsel imaj 
ile örgütsel sadakat arasındaki ilişkide örgütsel çekiciliğin aracılık rolünü test eden bir model test 
edilmiştir.  
Evren ve Örneklem 
Araştırmanın evrenini 2016-2017 eğitim-öğretim yılında Ankara ilinin dokuz ilçesinde 
(Çankaya, Etimesgut, Altındağ, Mamak, Yenimahalle, Keçiören, Sincan, Gölbaşı ve Pursaklar) bulunan 
418 kamu ortaokulunda görev yapan 15165 öğretmen oluşturmaktadır. Örneklem belirleme tablosunda 
% 5 hata oranı ile 10000-25000 aralığında olan evreni temsil edebilecek örneklemin 370-378 aralığında 
olması yeterli görülmektedir (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004, s. 50). Araştırmada ulaşılması hedeflenen 50 
ortaokul, ilçelerin kamu ortaokul sayıları göz önünde bulundurularak oranlı küme örnekleme yöntemi 
ile belirlenmiştir. Araştırma 45 kamu ortaokulundan gerçekleştirilmiş ve 494 ölçeğin veri analizi için 
uygun olduğu saptanmıştır. Veri kümesi incelendiğinde öğretmenlerin 299’unun kadın (% 60.5) ve 
195’inin erkek (% 39.5) olduğu görülmüştür. Ayrıca öğretmenlerin 181’i 1-10 yıl arasında (% 36.6), 226’sı 
11-20 yıl arasında (% 45.7) ve 87’si 21 yıl ve üzeri (% 27.6) mesleki kıdeme sahiptir. Öğretmenlerin 
432’sinin lisans (% 87.4) ve 62’sinin de lisansüstü (% 12.6) eğitim düzeyinde oldukları gözlenmiştir. 
Öğretmenlerin okullarında çalışma süreleri açısından 339’unun 1-5 yıl arasında (% 68.6), 97’sinin 6-10 
yıl arasında (% 19.6)ve 58’inin de 11 yıl ve üzerinde (% 11.7) yer aldıkları izlenmiştir. Son olarak, 
öğretmenlerin 398’i evli (% 80.6) ve 96’sı bekârdır (% 19.4).   
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Veri Toplama Araçları 
Araştırma verileri Akman (2017) tarafından geliştirilen “Örgütsel Çekicilik Ölçeği-ÖÇÖ” ve 
“Örgütsel Sadakat Ölçeği-ÖSÖ” ve Gürbüz (2008) tarafından geliştirilmiş olan “Örgütsel İmaj Algısı 
Ölçeği-ÖİAÖ” ile elde edilmiştir.  
ÖÇÖ, 11 maddeden oluşan tek boyutlu bir yapıya sahiptir (Örnek madde: “Çevremdeki çoğu 
öğretmenin bu okulda çalışmak istediğine inanıyorum”). Beşli Likert türünde hazırlanmış olan ölçek 
“kesinlikle katılmıyorum” ile “kesinlikle katılıyorum” arasında ifadeler içermektedir. 140 kişilik bir 
çalışma grubunda yapılan ölçek geliştirme analizleri sonucunda ÖÇÖ’nün açıkladığı toplam varyansın 
% 64.542 olduğu görülmüştür. Ölçeğin Cronbach Alfa değeri .94 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin 
geçerliliği Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) ile sınanmıştır. DFA analizi ile ulaşılan bulgular; 
χ2/sd=2.11, RMSEA=.11, GFI=.78, CFI=.98, NFI=.98 ve NNFI=.97 olarak izlenmiştir. Analizde yer alan 
modifikasyon önerileri doğrultusunda C5-C6 ve C10-C11 maddeleri arasında korelasyon 
oluşturulmuştur. Tekrarlanan analiz sonucunda uyum iyiliği değerlerinin iyileştiği tespit edilmiştir 
(χ2/sd=1.58, RMSEA=.08, GFI=.83, CFI=.99, NFI=.99 ve NNFI=.97). ÖÇÖ’nün güvenirliği ve geçerliği 
mevcut veri kümesi üzerinde de incelenmiştir. ÖÇÖ’nün Cronbach Alfa değerinin .95 olduğu 
görülmüştür. Ayrıca DFA bulgularına göre χ2/sd değeri 4.36, RMSEA .07, GFI .91, CFI .99, NFI .98 ve 
NNFI .98 değerlerine ulaşılmıştır (N=494). Bu bulgular, eldeki veri kümesi ile de güvenirlik ve 
geçerliliğin sağlandığını işaret etmiştir. 
ÖSÖ, 11 maddeden oluşan üç boyutlu bir yapıya sahiptir. Ölçek, “kesinlikle katılmıyorum” ile 
“kesinlikle katılıyorum” aralığında ifadeler içeren beşli Likert türünde hazırlanmıştır. 140 katılımcının 
yer aldığı çalışma grubu üzerinde geliştirilen ÖSÖ’nün açıkladığı toplam varyansın % 63.145 ve toplam 
Cronbach Alfa değerinin .81 olduğu görülmüştür. “Yöneticiye sadakat” olarak isimlendirilen birinci 
boyut 4 maddeden oluşmaktadır (Örnek madde: “Müdürüm hakkında kötü konuşulduğunda, onu 
savunurum.”). Boyutun Cronbach Alfa değeri .85 olarak hesaplanmıştır. ÖSÖ’nün 3 maddeden oluşan 
ikinci boyutu “Meslektaşlara sadakat” olarak isimlendirilmiştir (Örnek madde: “Meslektaşlarımın 
eleştirildiği durumlara kayıtsız kalamam.”). Boyutun Cronbach Alfa değerinin .65 olduğu görülmüştür. 
ÖSÖ’nün üçüncü boyutu ise “Öğrencilere sadakat” olarak isimlendirilmiş ve 3 maddeden meydana 
gelmiştir (Örnek madde: “Bu okulun öğrencilerini karşılık görmezsem bile severim.”). Bu boyutun Cronbach 
Alfa değeri ise .74 olarak hesaplanmıştır. ÖSÖ’nün güvenirliği ve geçerliği eldeki veri kümesi üzerinde 
de incelenmiştir. ÖSÖ’nün Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde toplamın .89, “yöneticiye sadakatin” 
.83, “meslektaşlara sadakatin” .73 ve “öğrencilere sadakatin” .86 değerlerine sahip olduğu görülmüştür. 
Ayrıca DFA bulgularına göre χ2/sd değeri 4.56, RMSEA .08, GFI .89, CFI .97, NFI .96 ve NNFI .95 
değerleri elde edilmiştir (N=494). Bu bulgular, eldeki veri kümesi ile de güvenirlik ve geçerliliğin 
sağlandığını işaret etmiştir. DFA değerlerinin yorumlanmasında χ2/sd oranının 3 ve 5 arasında yer 
alması “orta” düzeyde uyumu, RMSEA değerinin ise .05 ile .08 arasında olması da “iyi” uyumu işaret 
etmektedir. Ayrıca GFI, CFI, NFI ve NNFI’nın ise .90 ile .95 arasında değerler üretmesi “iyi” uyum 
göstergesi olarak kabul görmektedir (Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköztürk, 2012, s. 277). 
ÖİAÖ, 7 boyutta yer alan 46 maddeden oluşmaktadır. Ölçek, beşli Likert türünde hazırlanmış 
ve “Hiç katılmıyorum” ile “Tam katılıyorum” aralığında ifadeler içermektedir. ÖİAÖ’nün Cronbach 
Alfa değerleri incelendiğinde; “hizmet kalitesi” boyutunun .91, “yönetim kalitesi” boyutunun .88, 
“finansal sağlamlık” boyutunun .81, “çalışma ortamı” boyutunun .91, “toplumsal sorumluluk” 
boyutunun .80, “duygusal çekicilik” boyutunun .94 ve “kurumsal etik” boyutunun .88 değerlerini 
aldıkları izlenmiştir. Eldeki araştırma veri kümesi üzerinde güvenirlik ve geçerlik analizleri 
tekrarlanmıştır. ÖİAÖ’nün yedi boyutlu yapısının toplam varyansın % 70.35’ini açıkladığı görülmüştür. 
Ayrıca “hizmet kalitesi” boyutunun .86, “yönetim kalitesi” boyutunun .90, “finansal sağlamlık” 
boyutunun .80, “çalışma ortamı” boyutunun .86, “toplumsal sorumluluk” boyutunun .81, “duygusal 
çekicilik” boyutunun .94 ve “kurumsal etik” boyutunun .79 Cronbach Alfa değerlerine sahip olduğu 
belirlenmiştir. Son olarak yapılan DFA sonucunda χ2/sd değeri 4.48, RMSEA .08, GFI .84, CFI .97, NFI 
.95 ve NNFI .96 değerleri elde edilmiştir (N=494). Güvenirlik ve geçerlilik değeri incelendiğinde 
ÖİAÖ’nin araştırma kullanılabilecek yeterlilikte bir veri toplama aracı olduğu kanısına varılmıştır. 
Ayrıca, ölçeğin kullanım izinleri ölçeği geliştiren kişilerden e-posta yolu ile alınmıştır.   
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İşlemler ve Verilerin Analizi 
Veri toplama süreci öncesinde araştırma için Etik Komisyon izni ve Ankara İl Milli Eğitim 
Müdürlüğü’nden ilgili kamu ortaokullarında ölçeklerin uygulanabilmesi için yasal izin alınmıştır. 
Ardından okul yöneticileri ile görüşülerek belirlenen bir zamanda gönüllü katılım sağlayan 
öğretmenlere ölçekler bizzat araştırmacı tarafından dağıtılmıştır. Ölçek uygulanma süresinin yaklaşık 
10 dakikalık bir zaman içerisinde tamamlandığı gözlenmiştir. Ölçekler tek tek incelenmiş ve birden 
fazla ya da eksik işaretlenen ve doldurulmayan ya da fiziki zarar görmüş ölçekler değerlendirmeye 
alınmamıştır. Bu doğrultuda dağıtılan 550 ölçeğin 56’sı elenmiştir. 494 ölçekte yer alan veriler bilgisayar 
ortamına aktarılmış ve analiz sürecine geçilmiştir. Öncelikle veri kümesinin tek ve çok yönlü normallik 
sayıltısını gösterip göstermediği irdelenmiştir. Bu amaçla basıklık-çarpıklık değerleri ve Q-Q grafiği 
incelenmiştir. Örgütsel çekicilik (-.43 ile -.56), örgütsel sadakat (-.87 ile .86) ve örgütsel imaj (-.54 ile -.14) 
veri değerlerinin normal sınırlar içerisinde olduğu görülmüştür. Kalaycı’ya (2014, s. 8) göre, basıklık-
çarpıklık değerinin -2 ile +2 arasında yer alması normal dağılıma işaret etmektedir. Ayrıca Q-Q 
grafiğinde verilerin 45 derecelik açı ile doğru etrafında elips şeklinde olması da normallik varsayımını 
desteklemiştir. Son olarak çoklu bağlantı sorununun varlığı korelasyon değerleri ile incelenmiştir. 
Değişkenler arası korelasyon değerlerinin .85’den düşük olması, çoklu bağlantı sorununun olmadığının 
göstergesidir (Pallant, 2005). Araştırmada aritmetik ortalamaların yorumlanmasında 1.00-1.80 aralığı 
“çok düşük”, 1.81-2.60 aralığı “düşük”, 2.61-3.40 aralığı “orta”, 3.41-4.20 aralığı “yüksek” ve 4.21-5.00 
aralığı “çok yüksek” olarak değerlendirilmiştir. Ek olarak korelasyon analizinin yorumlanmasında da 
.00-.30 aralığı “düşük”, .31-.70 aralığı “orta” ve .71-1.00 aralığı da “yüksek” düzeyde ilişki olarak kabul 
edilmiştir. Çalışmanın ilk sorusu aritmetik ortalama, ikinci sorusu Pearson Momentler Korelasyon 
analizi ve üçüncü soru da yapısal eşitlik modellemesi (YEM) ile araştırılmıştır. 
Bulgular 
Araştırmada öğretmen görüşleri çerçevesinde öğretmenlerin örgütsel çekicilik, örgütsel 
sadakat ve örgütsel imaj algılarının görece nasıl olduğu irdelenmiştir. Ayrıca değişkenler arasındaki 
ilişkiler ve örgütsel imaj ile örgütsel sadakat ilişkisinde örgütsel çekiciliğinin aracı rolü de araştırılmıştır. 
Değişkenlere ilişkin aritmetik ortalama ve korelasyon analizi bulguları Tablo 1’de sunulmuştur. 
Tablo 1. Değişken ve Alt Boyutlara İlişkin Betimsel İstatistikler ve Korelasyon Analizi Bulguları 
 𝑿𝑿� Ss 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1 3.37 1.0 -             
2 3.92 .70 .64** -            
3 3.94 .86 .63** .87** -           
4 3.83 .82 .45** .78** .56** -          
5 3.98 .83 .50** .84** .57** .49** -         
6 3.65 .74 .72** .53** .55** .35** .41** -        
7 3.67 .76 .62** .49** .49** .33** .38** .92** -       
8 3.70 .88 .64** .51** .55** .30** .38** .90** .80** -      
9 3.49 .84 .60** .40** .39** .33** .27** .83** .73** .68** -     
10 3.73 .80 .61** .44** .45** .30** .32** .91** .85** .78** .75** -    
11 3.60 .86 .61** .41** .45** .24** .31** .90** .82** .83** .72** .78** -   
12 3.61 .82 .76** .54** .56** .34** .44** .96** .84** .85** .77** .83** .85** -  
13 3.86 .75 .63** .56** .54** .39** .45** .86** .75** .84** .62** .77** .76** .82** - 
**p<.001; N=494 
1-Örgütsel Çekicilik  5-Öğrencilere Sadakat 9-Finansal Sağlamlık 13-Kurumsal Etik 
2-Örgütsel Sadakat  6-Örgütsel İmaj  10-Çalışma Ortamı 
3-Yöneticiye Sadakat  7-Hizmet Kalitesi  11-Toplumsal Sorumluluk 
4-Meslektaşlara Sadakat  8-Yönetim Kalitesi 12-Duygusal Çekicilik 
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Tablo 1 incelendiğinde, öğretmenlerin örgütsel çekicilik algısı (𝑋𝑋�=3.37) görece “orta” ve örgütsel 
imaj (𝑋𝑋�=3.65) ile örgütsel sadakat (𝑋𝑋�=3.92) algılarının ise görece “yüksek” düzeyde sergilendiği 
görülmektedir. Korelasyon analizi sonucunda örgütsel çekicilik ile örgütsel imaj arasında pozitif yönlü, 
yüksek düzeyde ve anlamlı bir ilişki belirlenmiştir (r=.72; p<.001). Ayrıca, örgütsel çekicilik ve örgütsel 
sadakat arasında da pozitif yönlü, orta düzeyde ve anlamlı bir ilişki vardır (r=.64; p<.001). Son olarak 
örgütsel imaj ve örgütsel sadakat arasında ise pozitif yönlü, orta düzeyde ve anlamlı bir ilişki tespit 
edilmiştir (r=.53; p<.001). 
Ortaokullarda örgütsel imaj ile örgütsel sadakat arasındaki ilişkide örgütsel çekiciliğin aracılık 
etkisi Holmbeck’in (1997) ortaya attığı model çerçevesinde ele alınmıştır. Holmbeck’e (1997) göre, 
değişkenler arası anlamlı bir ilişkide, aracılık etkisinin araştırıldığı değişken modele eklendiğinde, 
değişkenler arası ilişkinin düzeyinde düşme oluşuyorsa bu durum aracılık etkisini işaret etmektedir. 
Aracılık rolü oynadığı düşünülen değişken modele eklenildiğinde bağımlı ve bağımsız değişken 
arasındaki ilişkinin; anlamsız olması “tam aracılık” ve anlamlı olması ve etki düzeyinin düşmesi ise 
“kısmi aracılık” olarak değerlendirilmektedir. Mevcut araştırmada örgütsel imaj (bağımsız değişken) 
ile örgütsel sadakat (bağımlı değişken) arasındaki ilişkide örgütsel çekiciliğin aracılık rolüne sahip olup 
olmadığı incelenmiştir. Model oluşturulmadan önce değişkenler arası doğrudan ve dolaylı etkiler 
irdelenmiştir. Analize ilişkin bulgular Tablo 2’de sunulmuştur. 
Tablo 2. Değişkenler Arası Etkiler ve Anlamlılık 
Yapısal Yollar Değişkenler β T 
Doğrudan Etkiler    
Örgütsel İmaj  Örgütsel Çekicilik .75 10.54* 
Örgütsel İmaj  Örgütsel Sadakat .59 8.30* 
Örgütsel Çekicilik  Örgütsel Sadakat .68 9.39* 
Dolaylı Etkiler    
Örgütsel İmaj  Örgütsel Sadakat .19 2.55* 
*p<.05; N=494 
Tablo 2’den görüleceği gibi “Örgütsel İmaj”, “Örgütsel Çekiciliği” (β=.75; p<.05) ve “Örgütsel 
Sadakati” (β=.59; p<.05) anlamlı şekilde yordamaktadır. Ayrıca, “Örgütsel Çekicilik” de “Örgütsel 
Sadakatin” (β=.68; p<.05) anlamlı bir yordayıcısıdır. Değişkenler arası regresyon değerlerinin anlamlı 
olması, aracılık testinin varsayımlarının gerçekleştirildiği şeklinde yorumlanmıştır. “Örgütsel İmaj” ile 
“Örgütsel Sadakat” arasındaki ilişkide “Örgütsel Çekiciliğin” aracılık rolü yol analizi ile irdelenmiştir. 







0.19  - 0.48 
0.44 
Chi-Square 7512.82, df=2201, P-value=0.00000, RMSEA=0.081 
Şekil 1. Araştırma Modeline İlişkin Yol Diagramı 
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Şekil 1’den izlenebileceği gibi, aracı değişken olarak “Örgütsel Çekiciliğin” modele 
eklenmesinin ardından da “Örgütsel İmaj” (bağımsız değişken) ile “Örgütsel Sadakat” (bağımlı 
değişken) arasındaki ilişkinin anlamlı olduğu görülmüştür (β=.19; p<.05). Ancak, değişkenler arası  
ilişki doğrudan gerçekleştiğinde β değerinin .59 (bkz. Tablo 2) iken “Örgütsel Çekiciliğin”  
modele eklenmesi ile β değerinin .19’a (bkz. Şekil 1) düştüğü saptanmıştır. Bu bulgular “Örgütsel İmaj” 
ile “Örgütsel Sadakat” ilişkisinde “Örgütsel Çekiciliğin” kısmi aracılık rolü oynadığını işaret  
etmektedir (Holmbeck, 1997). Ayrıca modelin uyum iyiliği değerleri de şu şekildedir: χ2=7512.82; 
sd=2201; χ2/sd=3.41, p<.001; RMSEA=.08; GFI=.82; CFI=.95; NFI=.95; NNFI=.97]. Modelde ki değerlerin 
yorumlanmasında; χ2/sd değerinin 5’ten düşük olması modelin yeterliliğini, RMSEA değerinin .05 ile 
.08 aralığında yer alması modelin “iyi” uyuma sahip olduğunu göstermektedir. GFI, CFI, NFI ve NNFI 
değerlerinin .95 üzerinde değer üretmesi ise “mükemmel” uyumu belirtmektedir. Uyum iyiliği 
değerleri bir bütün halinde incelendiğinde kuramsal modelin araştırma veri kümesi tarafından 
desteklendiği ifade edilebilir (Çokluk vd., 2012, s. 277). 
Tartışma, Sonuç ve Öneriler 
Bu araştırmada 2016-2017 eğitim-öğretim yılında Ankara ili dokuz merkez ilçesinde bulunan 
45 kamu ortaokulunda görev yapan 494 öğretmenin görüşleri çerçevesinde örgütsel çekicilik, örgütsel 
imaj ve örgütsel sadakat algı düzeyleri incelenmiştir. Ayrıca, değişkenler arası ilişkiler ve örgütsel 
çekiciliğin örgütsel imaj ile örgütsel sadakat ilişkisindeki aracılık rolü de araştırılmıştır. 
Araştırma bulguları, öğretmenlerin örgütsel çekicilik algılarının görece orta düzeyde olduğunu 
göstermiştir. Alan yazında öğretmenler örnekleminde yapılan çalışmalarla karşılaşılmamıştır. Bununla 
birlikte çeşitli örneklemler üzerinde gerçekleştirilen çalışmalarda farklı bulgular tespit edilmiştir. Bazı 
araştırmalarda üniversite öğrencilerinin örgütsel çekicilik algıları görece yüksek düzeyde (Dural vd., 
2014; Yıldız, 2013), bazılarında da görece orta düzeyde (Arbak ve Yeşilada, 2003; Lambert vd., 2017; 
Nolan ve Harold, 2010; Stockman vd., 2017) saptanmıştır. Güler ve Basım (2015) ise lise öğrencilerinin 
örgütsel çekicilik algısının görece çok yüksek olarak tespit etmiştir. Araştırmalar bir bütün halinde 
değerlendirildiğinde örgütsel çekicilik algı düzeylerinin farklılaşması örneklemlerin çeşitliliğinden 
kaynaklanabilir. Mevcut araştırmada öğretmenlerin okula yönelik örgütsel çekicilik algılarının görece 
orta düzeyde olması, öğretmenlerin okulların çalışmak için yeterince cazip bir yer olmadığı 
düşüncesine sahip olduğu izlenimi bırakmıştır. Diğer bir açıdan, okulların öğretmenlere çekici 
gelmesini sağlayacak çeşitli araçsal özelliklere sahip olmadığı da düşünülebilir. Şöyle ki, öğretmenlerin 
okula yönelik hissedebileceği heyecan, bağlılık, gurur ve mutluluk gibi sembolik özelliklerin araçsal 
özelliklerden bağımsız olmadığı da belirtilebilir. Zaten Lievens (2007) da, çalışanların örgüte yönelik 
algılamalarında araçsal ve sembolik özelliklerin etkili olduğunu ve bu özellikler arasında karşılıklı bir 
etkileşimin varlığını ifade etmiştir. 
Araştırmanın bir diğer bulgusu olan öğretmenlerin okula yönelik imaj algıları da görece yüksek 
düzeyde tespit edilmiştir. Bu bulgunun çeşitli araştırmalarda desteklendiği gözlenmiştir. Örneğin, 
Demiröz’ün (2014) öğretmenlerin örgütsel imaj, örgütsel vatandaşlık ve öğrenci başarısını incelediği 
çalışmasında da okula ilişkin imaj algılarının görece yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
Benzer şekilde Erdoğdu, Umurkan ve Kuru’nun (2013) çalışması da öğretmenlerin okul imajı algılarının 
görece yüksek düzeyde olduğunu işaret etmiştir. Ayrıca bazı araştırmalarda görece orta düzeyde bir 
algı ile karşılaşılmıştır (Akbulut, 2015; Şanlı ve Arabacı, 2016). Örgütsel imaj üzerine gerçekleştirilen 
çalışmalar incelendiğinde öğretmenlerin okullarının imajını olumlu olarak algıladıkları çıkarımında 
bulunulabilir (Demiröz, 2014; Erdoğdu vd., 2013). Algı farklılığının altında yatan sebep olarak 
çalışmaların ilkokul, ortaokul ve liseler olmak üzere farklı tür okullarda görev yapan öğretmenlerin 
görüşleri olabilir. Öğretmenlerin olumlu algıları çeşitli nedenlerden kaynaklanabilir. Bunlar arasında 
okul yönetimi ve çalışanlar arası ilişki etkili bir unsur olabilir. Şöyle ki, güven, adalet ve anlayışa dayalı 
ilişkilerin öğretmenlerin okullarında çalışmaya devam etme istekliliğini artırdığı görülmüştür (Brill ve 
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McCartney, 2008; Kukla-Acevedo, 2009). Ingersoll (2001) da, öğretmenlerin yönetici yeterliliği ve 
desteği olan okullarda çalışma eğiliminde olduklarını ifade etmiştir. Bir diğer neden de, okulun 
sunduğu hizmetin kalitesi ve çalışma ortamının çekiciliği olabilir. Hizmet kalitesinin en genel yansıması 
okulun başarısı olarak düşünülebilir. Borman ve Downling (2006), başarılı okulların öğretmenlerinin 
motivasyonlarının yüksek olduğunu belirterek, işten ayrılmaya niyetlerinin daha düşük olduğunu 
vurgulamıştır. Benzer şekilde, okulda öğretmenlere sunulan gelişim imkânları (Trank, Raynes ve Bretz, 
2002), çalışma özerkliği, kararlara katılım desteği ve sosyal faaliyetler de öğretmenlerin algılarını 
olumlu yönde etkileyebilir. Değinilen unsurlar bir bütün halinde irdelendiğinde okulun bıraktığı 
izlenimin bir göstergesi olarak görülebilir.  
Bulgular öğretmenlerin örgütsel sadakat algılarının görece yüksek düzeyde olduğunu işaret 
etmiştir. Eğitim bilimleri alan yazınında öğretmenlerin örgütsel sadakate yönelik görüşlerinin 
incelendiği çalışmalarla karşılaşılmamıştır. Ancak, farklı çalışma grupları üzerinde gerçekleştirilen 
araştırmalarla uyumlu bulgular olduğu görülmüştür. Siller’in (2014) çalışan performansı ve iş 
ortamındaki esnekliği araştırdığı çalışmasında katılımcıların örgütsel sadakat algılarının görece yüksek 
olduğunu belirlemiştir. Benzer şekilde, Kai Li ve Hung Hung (2009) da ebeveynlerin okula yönelik 
olumlu bir sadakat algısına sahip olduklarını ifade etmiştir. Aynı doğrultuda, Nisar, Shaheen ve Bhatti 
(2016) de, özel bir işletmede yaptığı çalışmada katılımcıların örgütsel sadakat algılarını görece yüksek 
düzeyde saptamıştır. Araştırmanın bir diğer bulgusu da, örgütsel çekicilik, örgütsel imaj ve örgütsel 
sadakat arasında pozitif yönlü ve anlamlı ilişkiler olduğudur. Breaugh ve Starke (2000), imaj algısını 
etkileyen örgütsel özelliklerin örgütsel çekicilik ile anlamlı ilişkisini vurgulamıştır. Destekler şekilde 
Rynes ve Barber (1990) da, örgütsel çekicilik ve imaj değişiminin örgütsel özelliklerden bağımsız 
düşünülemeyeceğini ifade etmiştir. Ayrıca, Ishaq vd. (2014) çalışanların örgüte sadakatle bağlı 
olmalarının algılanan imajın düzeyinden etkilendiğinin altını çizmiştir. Aityan ve Gupta (2012) ise 
örgütsel sadakatin gelişiminin de örgütsel çekicilik ve sadakat ile ilişkili olan çalışma koşullarının 
yeterliliğinin önemli bir unsur olduğunu belirtmiştir.  
Son olarak araştırmada, örgütsel imaj ile örgütsel sadakat arasındaki ilişkide örgütsel çekiciliğin 
aracılık etkisi incelenmiştir. Araştırma bulguları örgütsel imajın öğretmenlerin okula sadakatleri 
üzerindeki etkisinin kısmen örgütsel çekicilik ile gerçekleştiğini işaret etmiştir. Diğer bir ifadeyle, olumlu 
örgütsel imajın okulun çekiciliğini artırdığı; bunun sonucunda da öğretmenlerin okula olan 
sadakatlerinin pozitif yönde etkilendiği sonucu elde edilmiştir. Dolayısıyla, okullarda dikkati çeken, 
güçlü bir imajın oluşturulması, okulun çekiciliğini olumlu yönde etkileyerek öğretmenlerin okula 
yönelik ileri düzeyde bağlılık geliştirebileceği şeklinde yorumlanabilir. Bu kapsamda öğretmenlerin 
okula sadakatlerinin geliştirilmesi için okulun daha çekici bir iş ortamı olarak algılanmasına yönelik 
uygulamalar gerçekleştirilebilir. Bu açıdan, Withey ve Cooper (1989), çalışan sadakati ve örgütsel 
çekicilik arasındaki ilişkiyi vurgulanmıştır. Ateg, Andersson ve Rosen’in (2009) çalışması da bu bulguyu 
desteklemiştir. Çalışmaya göre, çekiciliği etkileyen örgütsel unsurların aynı zamanda örgütsel 
sadakatin gelişimini de sağladığı belirlenmiştir. Ayrıca, Van Hoye ve Saks (2011) tarafından yürütülen 
bir araştırmada araçsal ve sembolik imaj algılarının örgütsel çekiciliği yordadığı görülmüştür. Bu bulgu 
okullarda iş güvenliği endişesinin olmadığı, iş ortamının beklentileri karşıladığı, yönetsel yeterliliğin 
bulunduğu, maddi getirilerin zamanında ele geçtiği vb. özelliklerin olduğunu ve bunların öğretmenler 
üzerinde çalışma heyecanı, isteklilik, katılım gibi unsurları canlandırdıkları gibi yorumlanabilir. Başka 
bir araştırmada da, Kaur ve Soch (2013), örgütsel imaj ve örgütsel sadakat arasında anlamlı bir ilişki 
tespit etmiştir. Benzer şekilde, İzci ve Saydan (2013) da değişkenlerin karşılıklı olumlu etkileşiminin 
altını çizmiştir.  
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Sonuç olarak; (i) öğretmenlerin örgütsel çekicilik algıları görece orta düzeydedir; (ii) 
öğretmenlerin örgütsel imaj ve sadakat algıları görece yüksek düzeyde belirlenmiştir; (iii) örgütsel 
çekicilik, örgütsel imaj ve örgütsel sadakat arasında pozitif yönlü, orta ve yüksek düzeyde ve anlamlı ilişkiler 
vardır; (iv) örgütsel imaj ile örgütsel sadakat arasındaki ilişkide örgütsel çekicilik kısmi aracılık rolü 
oynamaktadır. 
Araştırmada elde edilen sonuçlar bağlamında araştırmacılara şu önerilerde bulunulabilir; (i) 
değişkenlerin farklı okul türlerindeki (ilkokul, ortaokul, lise) düzeyleri ve aralarındaki ilişkiler 
irdelenebilir; (ii) değişkenlere yönelik farklı örneklemlerde (öğrenci, okul yöneticisi, veli vb.) çalışmalar 
yapılabilir; (iii) değişkenler ile ilişkili olabileceği düşünülen liderlik türleri ile farklı araştırmalar 
gerçekleştirilebilir; (iv) nitel ya da karma araştırma yöntemleri ile daha derinlemesine bir bakış açısıyla 
değişkenler incelenebilir. Yine elde edilen sonuçlar çerçevesinde uygulamaya ilişkin şu öneriler 
getirilebilir; (i) okullar maddi açıdan güçlendirilerek alt yapı eksikliklerinin giderilmesi sağlanabilir (ii) 
hizmet-içi eğitimler verilerek ya da lisansüstü eğitim teşvik edilerek okul yöneticilerinin liderlik 
yeterlilikleri geliştirilebilir; (iii) olumlu bir okul ikliminin oluşturulması için yöneticiler, öğretmenler, 
veliler ve öğrenciler arasında okul içi ve dışı sosyal etkinlikler düzenlenerek ilişkiler geliştirilebilir.  
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